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กองทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการจัดท ารายงานประจ าปี กองทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563 ขึ้น                

เพื่อรายงานผลการด าเนินการด้านทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย โดยกองทรัพยากรบุคคลเป็นหน่วยงานกลางที่

มีบทบาทสนับสนุนการขับเคลื่อนของมหาวิทยาลัยให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 

 รายงานประจ าปี กองทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563 เล่มนี้ได้รายงานผลการด าเนินงานตามแผน

ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ ผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ที่ 

4.11 ร้อยละของบุคลากรที่เป็น Global Talent การด าเนินงานตามโครงการ Flagship Projects ที่ 4.1 สร้าง 

Global Talents Platform ด้านการวิจัย ซึ่งกองทรัพยากรบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการด าเนินโครงการ     

การด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนงานต่าง ๆ ได้จัดท าแผนปฏิบัติการ / 

โครงการ (Action Plan) และรายงานผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดด้านทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง โครงการและ

กิจกรรมด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหิดลได้มีโอกาสพัฒนา

ศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 

 

กองทรัพยากรบุคคลหวังเป็นอย่างยิ่งว่ารายงานประจ าปี กองทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2563     

จะเป็นประโยชน์กับบุคลากรและส่วนงานต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย เพื่อทราบถึงความคืบหน้าการด าเนินงาน     

ด้านทรัพยากรบุคคล และสามารถน าข้อมูลไปใช้เพื่อประโยชน์ในการด าเนินงานของส่วนงานให้มีความสอดคล้องกับ

เป้าหมายของมหาวิทยาลัยมหิดลต่อไป 

 

              กองทรัพยากรบุคคล 
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 ขอ้มลูบคุลากรมหาวทิยาลยัมหดิล 

 

 
จ าแนกตามประเภทบคุลากร 

เปรยีบเทยีบจ านวนบคุลากรยอ้นหลงั 3 ปี  
ตามประเภทบคุลากร (คน) 

 
 

 

จ าแนกตามประเภทการจา้ง จ าแนกตามต าแหนง่วชิาการ 

  
 

จ าแนกตาม Generation ของบคุลากร 

 
 

 

สายวชิาการ

3,956 คน
(10.58%)

สายสนบัสนนุ

33,419 คน
(89.42%)

Total 37,375 คน
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พนกังานมหาวทิยาลยัชือ่สว่นงาน

พนกังานมหาวทิยาลยั

ขา้ราชการ
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ศาสตราจารย์

102

1,624 

1,131 

962 

137 

Total 3,956 คน

2,613 คน 

(6.99%) 
10,758 คน 

(28.78%) 

22,955 คน 

(61.42%) 

1,049 คน 

(2.81%) 

ขอ้มลู ณ วันที ่28 กมุภาพันธ ์2564 

 

ขอ้มลูบคุลากร 

 

(1.88%) 

(36.09%) 

(40.85%) (1.96%) 

(0.29%) 

(2.18%) 

(16.41%) 

(0.33%) 

(3.46%) 

(24.32%) 

(28.59%) 

(41.05%) 

(2.58%) 
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ขอ้มลูบคุลากรกองทรพัยากรบคุคล 

 
จ าแนกตามประเภทการจา้ง 

 
จ าแนกตามต าแหนง่ 

  
 

จ าแนกตาม Generation 

 
 

การกระจายอายขุองบคุลากร 
กองทรพัยากรบคุคล 

คณุวฒุขิองบคุลากร 
กองทรพัยากรบคุคล 

 
 

 

พนกังาน
มหาวทิยาลยั

49 คน
(90.74%)

พนกังานสว่นงาน
5 คน

(5.56%)

ลกูจา้งเงนิรายได้
1 คน

(1.85%)

ลกูจา้งเงนิงบประมาณ
1 คน

(1.85%)

Total 54 คน

นกัทรพัยากรบคุคล
47 คน

(87.04%)

นกัวชิาการคอมพวิเตอร์
2 คน

(3.70%)

ผูป้ฏบิตังิานบรหิาร
3 คน 

(5.56%)

พนกังานธุรการ
1 คน

(1.85%)

พนกังานบรกิารเอกสารท ัว่ไป
1 คน

(1.85%)

Total 54 คน
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กองทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินงานตามภารกิจด้านต่าง  ๆ เพ่ือให้การบริหารงานภายใน                 

สามารถตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยมหิดล โดยได้ก าหนดกระบวนงานหลัก

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่ HR Direction / HR Strategy HR Capability และ HR Motivation 

ดังภาพ 

 
 

การแบ่งหน่วยงานภายในกองทรัพยากรบุคคล ส านักงานอธิการบดีแบ่งออกเป็น 5 งาน ตามประกาศ

มหาวิทยาลัยมหิดล เรื่อง การแบ่งหน่วยงานภายในส านักงานอธิการบดี (ฉบับที่  2) พ.ศ.2555 โดยมีบุคลากร

กองทรัพยากรบุคคลรวมจ านวน 54 คน และมีการด าเนินงานหลักของแต่ละงาน ดังนี้ 
 

 

 

 

 

 
 

โครงสร้าง ขอบเขตงาน และหน้าที่ความรับผิดชอบของกองทรัพยากรบุคคล 
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 งานบรหิารทรพัยากรบคุคล 

 

HR Management Unit 
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งานบรหิารสวสัดกิารและสทิธปิระโยชน ์

 

HR Welfare & Benefit Unit 
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งานยทุธศาสตรแ์ละพฒันาระบบบรหิารทรพัยากรบคุคล 

 

HR Strategic Unit 
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งานสรา้งเสรมิศกัยภาพและพฒันาทรพัยากรบคุคล 

 

HR Capacities Building Unit 
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งานความกา้วหนา้ในสายวชิาการและสนบัสนนุ 

 

HR Career Path Unit  
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มหาวิทยาลัยมหิดลจัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยในระยะยาว 20 ปี (พ.ศ.2561 -  2580) ขึ้น 

เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยในระยะยาว และจัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยใน

ระยะ 4 ปี (พ.ศ. 2563 – 2566) เพ่ือเป็นการสร้างกระบวนการถ่ายทอดแนวทางขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติให้

บรรลุเป้าหมายของแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว ประกอบด้วยประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร์ ได้แก่  

ประเด็นยุทธศาสตร์ 4 ยุทธศาสตร ์

 
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ที่ 4 คือ Management for Self-

Sufficiency and Sustainable Organization ตัวชี้วัดที่ 4.11 ร้อยละของบุคลากรที่เป็น Global Talents 
ดังภาพ 
 

 

 

 

 

 

 3. เพื่อให้บุคลากรของมหาวิทยาลยัมี  
    ศักยภาพตอบสนองต่อการบรรลุวิสยัทัศน์ 
    ของมหาวิทยาลยั 

 6. จัดท าและถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปยังทุกส่วนงานของ
มหาวิทยาลัย และสร้างระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพและเอื้อต่อการ
ผลักดันยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย  

4.11 ร้อยละของบุคลากรท่ีมี Global Talent บุคลากรสายวิชาการ        
ด้านการศึกษา/ บุคลากรสายวิชาการ ด้านการวิจยั/บุคลากรสายสนับสนุน 
(นับเฉพาะกลุ่ม Talent) 

การด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

การด าเนินงานตามตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ที่ 4.11 
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กองทรัพยากรบุคคลในฐานะผู้รับผิดชอบตัวชี้วัดยุทธศาสตร์ที่ 4.11 ร้อยละของบุคลากรที่เป็น 

Global Talents ด าเนินการติดตามและรายงานผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดดังกล่าวจากแต่ละส่วนงาน 

โดยก าหนดให้ทุกส่วนงานรายงานผลการด าเนินงานตามข้อตกลงการปฏิบัติงานของส่วนงาน (PA) ประจ าปี

งบประมาณ พ.ศ.2563 ทุกไตรมาสที่ 3 ดังนี้ 

   ค าอธิบายตัวชี้วัด 
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    ค่าเป้าหมายตวัชี้วดั 
 

 
 

    ผลการด าเนินงานตามตัวชี้วดั 
 

ตัวช้ีวัดที่ 4.11  
ร้อยละของบุคลากรที่เป็น Global Talents 

ค่าเป้าหมาย ปี 2563 ผลการด าเนินงาน ปี 2563 

บุคลากรสายวิชาการ 
ด้านการศึกษา 

- อยู่ระหว่างการวางระบบ  
ยังไม่มีการประเมินในปี 2563 

บุคลากรสายวิชาการ 
ด้านการวิจัย 

ร้อยละ 5 ร้อยละ 3.56 

บุคลากรสายสนับสนุน 
(นับเฉพาะกลุ่ม Talent) 

ร้อยละ 20 ร้อยละ 22.19 
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แผนภาพแสดงผลการด า เนิ น งานตามตั วชี้ วั ดยุ ทธศาสตร์ที่  4 . 11  
ร้ อยละของบุ คลากรที่ เป็ น GLOBAL  TALENTS ปี  2563

Target Output
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 มหาวิทยาลัยมหิดลโดยความเห็นชอบของผู้บริหารและกรรมการสภามหาวิทยาลัยในการสัมมนา

ผู้บริหารมหาวิทยาลัย (Retreat) ประจ าปี 2563 เมื่อวันที่ 1 - 2 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2563 ได้ก าหนดโครงการ 

Flagship Projects เพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2563 – 2566 จ านวน 5 โครงการ 

ดังนี้ 

 
กองทรัพยากรบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบด าเนินโครงการ Flagship Projects ที่ 4.1 สร้าง Global 

Talents Platform ด้านการวิจัย (และสนับสนุนการด าเนินโครงการ Flagship Projects ท่ี 1 โครงการ MU-

MRC และกลุ่ มนักวิจั ยส า เร็ จรูป )  ประกอบด้วย  1.  การสรรหา Global Talents จากภายนอก 

(ภายในประเทศ และต่างประเทศ) 2. การพัฒนา MU-Talents จากบุคลากรภายใน 3. การสนับสนุน

ทรัพยากรด้านต่าง ๆ ส าหรับ Global Talents และ MU-Talents ดังภาพ 

 

การด าเนินงานตามโครงการ Flagship ที่ 4.1 
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    ผลการด าเนินงานตามโครงการ Flagship ที่ 4.1 

Key Results ระยะเวลา ผลการด าเนินงาน ปี 2563 
1. การสรรหา Global Talents 
จากภายนอก )ในประเทศ และ
ต่างประเทศ(  
- มีเกณฑ์การสรรหานักวิจยั
ส าเร็จรูป และ Global Talents 

พ .ค. 63 จัดท าประกาศฯ เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา ว่าจ้าง 
และการสนับสนุนนักวิจัยส าเร็จรูปและอาจารย์ศักยภาพสูง   
เพื่อมุ่งสู่ความเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยชั้นเลิศ พ .ศ.  2563 

2. การพัฒนา MU-Talents จาก
บุคลากรภายใน 
-  จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP) ของ MU–Talents ในส่วน
งานต้นแบบ  
(คณะทันตแพทยศาสตร์ : DT และ 
คณะวิ ศวกรรมศาสตร์  :  EG) 
ครบถ้วน 100% 

 
 

มิ .ย. 63 
 

ก .ค. 63 
 

ส .ค. 63 

การพัฒนา MU-Talents จากบุคลากรภายในได้ด าเนินการ
ประเมินเพ่ือระบุบุคลากรกลุ่ม MU-Talents ของส่วนงาน
ต้นแบบ (DT, EG) โดยสามารถแบ่งกลุ่ม MU-Talents ตาม
ความเชี่ยวชาญออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านวิจัย (Research) 
ด้านการสอน (Academic) และด้านบริการ (Service) ทั้งนี้ 
ในส่วนงานต้นแบบ (DT, EG) มีจ านวน MU-Talents แบ่ง
ตามความเชี่ยวชาญ ดังภาพ 
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Key Results ระยะเวลา ผลการด าเนินงาน ปี 2563 
- ขยายผลการบรหิารจัดการคนเกง่ 
(MU-Talents)  ไปยั งส่ วนงาน   
ต่าง ๆ 
-  ก าหนดการ พัฒนาและ เ พ่ิม
ศักยภาพของ MU-Talents เพ่ือ
เข้าสู่การเป็น Global Talents 

 
 
 
 
 
 
 
ในปี พ.ศ. 2563 การพัฒนา MU-Talents จากบุคลากร
ภายในได้ด าเนินการ ดังนี้ 
1. จัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับแนวทางการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (IDP) ผ่านระบบออนไลน์ โดยแบ่งเป็น 2 หลักสูตร 
ได้แก่  
   - หลักสูตร How to dialogue with high impact ส าหรับ
กลุ่มผู้ประเมิน หรือผู้ที่เป็นผู้บังคับบัญชาของ MU-Talents    
(EG วันที่ 9 มิ .ย. 63, DT วันที่ 17 มิ .ย. 63) 
   - หลักสูตร How to create your effective IDP ส าหรับ
บุคลากรที่เป็น MU-Talents (EG วันที่ 23 มิ .ย. 63, DT วันที่ 
26 มิ.ย.63) 
2. ส่วนงานต้นแบบจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ของ 
MU -Talents โดยมอบหมายงาน /โครงการที่ผลักดันการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย/ส่วนงาน เพ่ือเสนอขอ
ทุนฯ ไปยังมหาวิทยาลัย 
    ส่วนงานต้นแบบ (DT, EG) ได้มอบหมายให้กลุ่ม MU -
Talents จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) เพ่ือเสนอขอทุน
ไปยังมหาวิทยาลัย ปรากฏผู้จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล       
ดังภาพ 
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(19.73%) 
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บคุลากรสายวชิาการทัง้หมด 147 คน 

(5.77%) 
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บคุลากรสายวชิาการทัง้หมด 104 คน 
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Key Results ระยะเวลา ผลการด าเนินงาน ปี 2563 

 
  3. เตรียมขยายผลระบบการบริหารจัดการคนเก่ง (MU-

Talents) ไปยังส่วนงานภายในมหาวิทยาลัยเพิ่มเติม จ านวน 
8 ส่วนงาน ได้แก่ คณะกายภาพบ าบัด คณะเทคนิคการแพทย์  
คณะเภสัชศาสตร์ คณะเวชศาสตร์เขตร้อน  
คณะสาธารณสขุศาสตร ์วิทยาลัยนานาชาต ิ 
สถาบนัชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล และสถาบันวิจัยภาษาและ
วัฒนธรรมเอเชีย 

3. สนับสนุนทรัพยากรด้านต่าง ๆ 
ส าหรั บ  Global Talents และ 
MU-Talents 
- มีระบบสนับสนุนทรัพยากรด้าน
ต่าง ๆ ที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน 
ส าหรั บ  Global Talents และ 
MU-Talents 

ธ .ค. 63 - เสนอให้มีคณะท างานเพื่อพิจารณาการจัดตั้ง International 
Affair Office (IAO) เพ่ือดูแลบุคลากรชาวต่างประเทศ และ 
Global Talent ของมหาวิทยาลัย รวมถึงบุคลากรที่ได้รับ
ทุนการศึกษาต่อต่างประเทศ )ทุนมหิดล/ทุนพัฒนาอาจารย์  
  
 

  -  อยู่ ระหว่างการศึกษารูปแบบแนวทางการสนับสนุน
ทรัพยากรด้านต่าง ๆ ส าหรับ Global Talents และ MU -
Talents 

 

 

 

0

2

4

6

8

10

12

14

16

18

20

ดา้นวจัิย ดา้นการสอน ดา้นบรกิาร ดา้นวจัิย ดา้นการสอน ดา้นบรกิาร

คณะทันตแพทยศาสตร์ คณะวศิวกรรมศาสตร์

19

12

4

15

3

6

12
10

4

11

3 3

จ ำนวน MU-Talents จ ำนวน MU-Talents จดัท ำ IDP

(100.00%)(73.33%)

(63.16%) (100.00%) (83.33%) 

(50.00%) 



 
 

รายงานประจ าปี 2563 กองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

 

17 

 

 
 

 

เพ่ือให้การด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับแผน

ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยระยะ 4 ปี  (พ.ศ. 2563 – 2566) มหาวิทยาลัยมหิดลจึงได้แต่งตั้ง

คณะกรรมการนโยบายและก ากับดูแลด้านทรัพยากรบุคคล (คณะกรรมการยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล

เดิม) เพื่อร่วมกันก าหนดนโยบายและจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล 

พ.ศ.2563 – 2566 ขึ้นซึ่งผ่านความเห็นชอบจากที่ประชุมสภามหาวิทยาลัยมหิดล ครั้งที่ 529 เมื่อวันพุธที่ 

21 กุมภาพันธ์ พ.ศ.2561 ประกอบด้วย 3 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังภาพ ได้แก่  

1. การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้มีโอกาสแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่  

2. การพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

3. การพัฒนาสู่การเป็นองค์กรนวัตกรรม 

 

 การด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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มหาวิทยาลัยได้มีการสื่อสารแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไปยังทุกส่วนงาน เพ่ือให้

การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนงานต่าง ๆ มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Strategy) ของมหาวิทยาลัย และก าหนดให้ส่วนงานจัดท าแผน 

ปฏิบัติการ / โครงการ (Action Plan) ที่สอดคล้องเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล       

พ.ศ. 2563 – 2566 ทั้งมีการติดตามผลการด าเนินงานเมื่อสิ้นสุดปีงบประมาณ โดยในปี พ.ศ. 2563               

กองทรัพยากรบุคคลได้สรุปผลการด าเนินงานผ่านโปรแกรม Microsoft Power BI ดังนี้ 

 

การถ่ายทอดแผนยุทธศาสตรก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลไปยังทุกส่วนงาน  
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 ผลการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตรก์ารบริหารทรพัยากรบุคคล 
 

  ผลการด าเนินงาน (ภาพรวม)  
 

 
 

 

  ผลการด าเนินงาน ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 : การพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยให้มีโอกาส 
แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ 

 

รวม 193 กจิกรรม / โครงการ 

รวม 110 กจิกรรม / โครงการ 



 
 

รายงานประจ าปี 2563 กองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

 

20 

ผลการด าเนินงาน ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยให้เป็นผู้น า
การเปลีย่นแปลง 

 
 
 

   ผลการด าเนินงาน ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : การพัฒนามหาวิทยาลัยให้เป็นองค์กรแห่งองค์กร 
นวัตกรรม 

 

รวม 35 กจิกรรม / โครงการ 

รวม 48 กจิกรรม / โครงการ 
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กองทรัพยากรบุคคลได้ปรับกระบวนงานหลักด้านทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยได้

ก ากับติดตามตัวชี้วัดด้านทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ดังนี้   

ตัวชี้วดัและผลลัพธ์ดา้นทรพัยากรบุคคล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

Strategic Issue 

ตัวช้ีวัดและผลลัพธ์ เป้าหมาย 

Manpower Planning ร้อยละของอัตราที่มีคนครองตามกรอบอัตราที่ได้รับจัดสรร > 90% 

 อัตราส่วนพนักงานเงินรายได้ส่วนงานต่อพนักงานเงินอุดหนุน < 55% 

 ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก > 80% 

Recruitment จ านวนผู้สมัครสมาชิกใหม่ในระบบ e-Recruitment เพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 

 อัตราการจ้างงานหลังพ้นการทดลองงาน > 90% 

 อัตราการลาออกจากงานของบุคลากร (ผู้บริหารและสายวิชาการ) < 3% 

 อัตราการลาออกจากงานของบุคลากร (สายสนับสนุน) < 8% 

Performance 

Management 

ร้อยละของส่วนงานและบุคลากรที่ใช้ระบบประเมิน  

e-Competency 

>80% 

 ผลประเมินการปฏิบัติงานของทีมบริหารและหัวหน้าส่วนงาน  - 

Compensation 

Management 

เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานมหาวิทยาลัย - 

Career path จ านวนบุคลากรสายวิชาการท่ีเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 

 ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ  >50% 

 จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนที่เสนอขอต าแหน่งสูงขึ้น เพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 

 จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น เพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 

Workforce 

Development 

ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการปฐมนิเทศโดยมหาวิทยาลัยมหิดล >75% 

 การด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 

Strategic Issue 

ตัวช้ีวัดและผลลัพธ์ เป้าหมาย 

 ร้อยละของการเข้าร่วมกิจกรรมเสริมสร้างค่านิยม (MAHIDOL 
DNA) โดยผู้บริหารระดับสูงต้นแบบ 

= 100% 

 ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการอบรมโครงการพัฒนาผู้บริหารของ

มหาวิทยาลัยมหิดลที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้บริหาร 

> 30% 

 ร้อยละบุคลากรที่ผ่านการอบรมโครงการพัฒนาผู้บริหาร 

ก่อนได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารอย่างเป็นทางการ  

= 100% 

Welfare & Benefit ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจด้านที่เกี่ยวข้องกับสถานที่ สิ่งแวดล้อม  

และบรรยากาศในการท างาน (จาก 5 คะแนน) 

= 3.5 

 ร้อยละของบุคลากรที่ใช้สวัสดิการแบบยืดหยุ่นด้านสุขภาพ 

(Flexible Benefit) 

- 

 ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ และจ านวน

เงินสะสมของกองทุนฯ 

= 60% 

 

ซึ่งในปี พ.ศ. 2563 กองทรัพยากรบุคคลมีผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดด้านทรัพยากรบุคคล ดังนี้  
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ร้อยละของอัตราที่มีคนครอง 
ตามกรอบอัตราที่ได้รับจัดสรร 

(T>90%) 

อัตราส่วนพนักงานเงินรายได้ส่วนงาน 
ต่อพนักงานเงินอุดหนุน (T <55) 

  
ร้อยละอัตราที่มีคนครองตามกรอบอัตราที่ได้รับจัดสรร
เป็นไปตามนโยบายของทีมบริหารที่ต้องการให้การ
บริหารอัตราก าลังมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดยได้น า
กรอบอัตราก าลังเดิมมาก าหนดขีดความสามารถและ
อัตราก าลังให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานตามพันธกิจ
ใหม่ ทั้งนี้ ได้วิเคราะห์หาภาระงาน ค่างาน คุณภาพงาน 
และสมรรถนะที่จ าเป็นของต าแหน่งตามลักษณะงาน
ของแต่ละหน่วยงาน  

เพ่ือควบคุมอัตราก าลังภาพรวมของมหาวิทยาลัย 
ในขณะที่มีบางส่วนงานยังคงมีการขยายอัตราก าลัง
ส่วนพนักงานเงินรายได้ส่วนงานเพ่ิมขึ้น เนื่องจากมี
การขยายงานในโรงพยาบาลต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยจึงมีนโยบายโอนพนักงานเงินรายได้ส่วน
งานให้เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย โดยมีเงื่อนไขไม่มี
การขออัตราก าลังเพ่ิมขึ้น ทั้งนี้ คณะกรรมการ ก.บ.ค. 
จะควบคุมดูแลอัตราก าลังภาพรวมไม่ให้เกินร้อยละ 
55 เพ่ือไม่ให้เป็นภาระค่าใช้จ่ายในอนาคต 

 

ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก (T>80%) 

 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถในการก้าวสู่เป็น
มหาวิทยาลัยระดับโลก มหาวิทยาลัยจึงมีนโยบาย
ชัดเจนในการก าหนดคุณสมบัติรับบุคลากรสาย
วิชาการ ให้เป็นผู้มีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอก เฉลี่ย
ไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 ยกเว้นบางสาขาวิชาที่ขาด
แคลนอาจารย์  เช่น สาขาพยาบาลสามารถรับ
อาจารย์ระดับต่ ากว่าปริญญาเอกได้ โดยต้องได้รับ
การอนุมัติจาก ก.บ.ค.  

9
6
.9

4

9
8
.6

8

9
9
.4

8

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

2561 2562 2563

5
1
.9

1

5
3
.6

0

5
4
.5

8

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

พ.สว่นงาน ปี 2561 พ.สว่นงาน ปี 2562 พ.สว่นงาน ปี 2563

4
8
.0
9

4
6
.4
0

4
5
.4
2

8
8
.1

8

8
9
.1

4

9
0
.3

2

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

2561 2562 2563

13
.39 11
.82 9.6

8

Manpower Planning 



 
 

รายงานประจ าปี 2563 กองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

 

24 

 

 

จ านวนผู้สมัครสมาชิกใหม่ในระบบ E - Recruitment 
(คน) 

อัตราการจ้างงานหลังพ้นการทดลองงาน  
(T >90%) 

  
มหาวิทยาลัยได้พัฒนาระบบ e-Recruitment ให้เป็น
ร ะบบศู น ย์ ข้ อ มู ล ผู้ ส มั ค ร ง านออน ไลน์  เ พ่ื อ ใ ห้
กระบวนการสรรหาคัดเลือกบุคคลของมหาวิทยาลัย
สามารถสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถส าหรับ
การท างานในอนาคตเข้ามาท างานในองค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ทั้งระบบ e-Recruitment ยังเป็น
ประโยชน์ให้ผู้สมัครงานในการกรอกประวัติ เพ่ือลด
ระยะเวลาด าเนินการและประหยัดทรัพยากรอีกด้วย  

หลังจากบุคลากรใหม่ได้รับการคัดเลือกให้ เข้า
ปฏิบั ติ ง าน ในมหาวิ ทยาลั ยแล้ ว  จะมี ก าหนด
ระยะเวลาการทดลองการปฏิบัติงาน 6 -12 เดือน 
ตามความเหมาะสมของแต่ละต าแหน่ง 

  

อัตราการลาออกจากงานของบุคลากร
ผู้บริหาร (T< 3%) สายวิชาการ (T< 3%) สายสนับสนุน (T< 8%) 
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 มหาวิทยาลัยได้ก าหนดโครงสร้างต าแหน่งตามการบริหารงานตามพันธกิจ ได้แก่ ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร 

ต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภทสนับสนุน โดยอัตราการลาออกของบุคลากรพบว่ามีอัตราการ

ลาออกต่ ากว่าเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยเฉพาะกลุ่มผู้บริหาร ทั้งนี้  ในปี 2563 กลุ่มต าแหน่งประเภทวิชาการ โดยเฉพาะ

นักวิจัยมีแนวโน้มลาออกมากขึ้น มหาวิทยาลัยจึงได้มีการปรับนักวิจัยจากนักวิจัยระดับ 4 เป็นศาสตราจารย์นักวิจัย 

เพ่ือจูงใจให้นักวิจัยมีแรงจูงใจในการสร้างผลงานอย่างต่อเนื่องและผูกพันกับมหาวิทยาลัยมากข้ึน 

 

ร้อยละของส่วนงานและบุคลากรที่ใช้ระบบประเมิน e-Competency (T>80%) 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย
เป็นการประเมินสมรถนะด้าน Functional และ 
Management โดยการพัฒนาระบบการประเมิน
ส ม ร ร ถ น ะ อ อ น ไ ล น์  ( e- Competency 
Assessment) ซึ่งระบบดังกล่าวสามารถสุ่มเลือกผู้
ประเมิน และด าเนินการได้ในรูปแบบ 180 – 360 
องศา ท า ให้ ได้ ผลการประเมินรอบด้ านทั้ ง
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 

 

 

 

 

 

ผลประเมินการปฏิบัติงานของทีมบริหารและหัวหน้าส่วนงาน 

 

ในการน าองค์กรและก ากับดูแลองค์กร พบว่า ผลการ
ประเมินการปฏิบัติ งานของทีมบริหารมีผลการ
ปฏิบัติงานในระดับดีมากและดีเด่น ในการประเมินผล
หัวหน้าส่วนงาน ได้น าผลการประเมินมาใช้ในการ
ปรับปรุงการด าเนินงานด้านต่าง ๆ ของส่วนงานให้
สอดคล้องกับเป้าหมายมหาวิทยาลัยมากยิ่งข้ึน 
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ทมีบรหิาร หัวหนา้สว่นงาน 



 
 

รายงานประจ าปี 2563 กองทรัพยากรบุคคล มหาวิทยาลัยมหิดล 

 

 

26 

 

 

 
เงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ผูบ้รหิาร 

 

สายวชิาการ

 

สายสนบัสนนุ 

  

 การก าหนดอัตราเงินเดือนของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหิดล ในลักษณะ Broad banding คือ การไม่จ ากัด

กรอบวงเงินระดับสูงเอาไว้ โดยแบ่งเป็นบัญชีของสายบริหาร วิชาการ และสนับสนุน ซึ่งเป็นระบบที่ช่วยให้

มหาวิทยาลัยมีความคล่องตัวในการจ่ายค่าตอบแทนได้อย่างเหมาะสมตามผลการปฏิบัติงาน และเมื่อเปรียบเทียบ

เงินเดือนขั้นต่ าและขั้นสูงของพนักงานมหาวิทยาลัยกับมหาวิทยาลัยคู่เทียบ พบว่า แม้เงินเดือนขั้นต่ าของ

มหาวิทยาลัยตอนเริ่มต้นจะต่ ากว่ามหาวิทยาลัยคู่เทียบ แต่ด้วยลักษณะบัญชีเงินเดือนที่เป็น Broad banding จึงส่งผล

ให้เงินเดือนขั้นสูงของมหาวิทยาลัยมหิดลสูงกว่าคู่แข่ง 

 

จ านวนบุคลากรสายวิชาการ 
ที่เสนอขอต าแหน่งทางวิชาการ

ร้อยละของบุคลากรสายวิชาการ 
ที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ (T >50%) 
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จ านวนบุคลากรสายสนับสนุน 
ที่เสนอขอต าแหน่งสูงขึ้น 

จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนที่ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น 
(T = เพิ่มข้ึนในแต่ละปี) 

  

 มหาวิทยาลัยสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนเสนอขอต าแหน่งที่

สูงขึ้น โดยในปี พ.ศ. 2563 บุคลากรสายวิชาการได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น คิดเป็นร้อยละ 58.65 ซึ่งสูงกว่า

เป้าหมายที่มหาวิทยาลัยก าหนด (มากกว่าร้อยละ 50) และเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่งของมหาวิทยาลัย ซึ่งมีจ านวนผู้

ด ารงต าแหน่งทางวิชาการในระดับศาสตราจารย์ และรองศาสตราจารย์สูงกว่าในทุกระดับ แม้ในปีพ.ศ. 2562 จะมีจ านวน

บุคลากรที่ยื่นเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการน้อยลง อันเป็นผลมาจากการปรับเปลี่ยนเกณฑ์การเสนอขอต าแหน่งทาง

วิชาการของ สกอ. ท าให้บุคลากรเร่งเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการมาเป็นจ านวนมากในปี 2561 แต่มีแนวโน้ม

เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่องในปี 2563 นอกจากนี้ ส าหรับบุคลากรกรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้บุคลากรสาย

สนับสนุนการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น โดยเฉพาะการสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยของ

บุคลากรสายสนับสนุน ส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุนมีการเสนอขอต าแหน่งสูงขึ้นและได้รับ การแต่งตั้งให้ด ารง

ต าแหน่งสูงขึ้น ในปริมาณทีเ่พ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
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ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการปฐมนิเทศโดยมหาวิทยาลัยมหิดล (T >75%)
บุคลากรใหม่ที่ได้รับการคัดเลือกเข้าปฏิบัติงานใน
มหาวิทยาลัยมหิดลจะได้รับการเตรียมความพร้อม
การเป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหิดลโดยเข้าร่วม
โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ เพ่ือให้บุคลากรที่
บรรจุ ใหม่ ได้รับทราบข้อมูลภาพรวมเกี่ยวกับ
นโยบายและทิศทางการบริหาร สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ รวมถึงการเสริมสร้างการรับรู้ค่านิยม
มหิดล (MU Core Values)

 

ร้อยละของการเข้าร่วมกิจกรรมเสริมสร้างค่านิยม (MAHIDOL DNA) โดยผู้บริหารระดับสูงต้นแบบ 
(T=100%) 

 

มหาวิทยาลัยมีเป้าหมายในการเสริมสร้างค่านิยม     
(MU Core Values) ให้บุคลากรทุกคนรับรู้ค่านิยม
มหิดล เพ่ือเป็นเครื่องมือในการสร้างความกลมกลืน
อย่างต่อเนื่อง โดยได้ก าหนดให้สอดแทรกการสร้าง
ค่ า นิ ย ม  (MU Core Values)  ใ นทุ ก โ ค ร ง ก า ร ที่
ด าเนินการโดยมหาวิทยาลัย 

 

 

ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการอบรม 

โครงการพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยมหิดล 

ที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้บริหาร 

(T >30%) 

ร้อยละบุคลากรที่ผ่านการอบรมโครงการพัฒนา

ผู้บริหารก่อนได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง

ผู้บริหารอย่างเป็นทางการ 

(T = 100%) 
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มหาวิทยาลัยมหิดลก าหนดจัดหลักสูตรฝึกอบรมผู้บริหารระดับต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้มีศักยภาพได้รับการอบรมใน
หลักสูตรบริหารของมหาวิทยาลัยมหิดลก่อนการด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหาร ซึ่งมหาวิทยาลัยมีการติดตาม
ความก้าวหน้าของผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรพัฒนาผู้บริหารของมหาวิทยาลัยที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้บริหาร 
พบว่า บุคลากรที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารอย่างเป็นทางการ โดยหลักสูตร MU-EDP มีสัดส่วนของ
ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นผู้บริหารสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากผู้เข้าอบรมเป็นผู้ที่มหาวิทยาลัยคัดเลือกแล้วว่ามี
ความสามารถเป็นผู้บริหารในอนาคต จึงมีการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรกลุ่มดังกล่าวไว้ล่วงหน้า ส่วนหลักสูตร 
MU-SUP เป็นการเสนอบุคลากรเข้าอบรมตามที่ส่วนงานเห็นว่ามีความเหมาะสมต่อการพัฒนางานประจ า แต่อาจ
ไม่ได้มีเป้าหมายในการเป็นผู้บริหาร เนื่องจากข้อจ ากัดของต าแหน่งบริหารในระดับส่วนงาน 

 
 
 

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจด้านที่เกี่ยวข้องกับสถานที่ สิ่งแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน  
(T=3.5 จาก 5 คะแนน) 

 

มหาวิทยาลัยก าหนดเป้าหมายในการเป็นมหาวิทยาลัย

สี เขียว  (Green University)  เป็นการมุ่ ง เน้น เรื่ อง

สภาพแวดล้อมการท างาน เพ่ือให้บุคลากรสามารถใช้

ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ในการท างานภายใต้

สภาพแวดล้อมที่มีความปลอดภัยต่อสุขภาพและสุข

ภาวะด้านจิตใจ  
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ร้อยละของบุคลากรที่สมัครเข้าร่วม 

ระบบสวัสดิการสุขภาพแบบยืดหยุ่น 

(Flexible Benefit) 

ร้อยละของบุคลากรที่เข้าร่วมกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

(T = 60%) และจ านวนเงินสะสมของกองทุนฯ 

  
 

มหาวิทยาลัยมีนโยบายในการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความต้องการของบุคลากรที่

แตกต่างกัน ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2562 มหาวิทยาลัยได้อนุมัติระบบสวัสดิการสุขภาพแบบยืดหยุ่น (Flexible Benefit) 

เพ่ือเป็นการจัดสวัสดิการด้านสุขภาพให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการที่แตกต่างกันไปตามช่วง

อายุของบุคลากร นอกจากนี้ ยังมีการจัดตั้งกองทุน 5 กองทุน รวมทั้ง กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เพ่ือเป็นกองทุนรองรับ

การเกษียณอายอีุกด้วย 
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กองทรัพยากรบุคคลในฐานะหน่วยงานที่ด าเนินงานบริหาร ดูแล รักษาและส่งเสริมด้านทรัพยากร

บุคคล ต้องการให้บุคลากรเกิดความผูกพันเพ่ือให้ปฏิบัติงานตอบสนองเป้าหมายของมหาวิทยาลัย ซึ่งกอง

ทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการสร้างกิจกรรม / โครงการต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความสัม พันธ์ที่ดีกับ

มหาวิทยาลัย อีกทั้งส่งเสริมบุคลากรในกองทรัพยากรบุคคลให้เข้าร่วมกิจกรรม / โครงการต่าง ๆ ที่

มหาวิทยาลัยหรือส่วนงานจัดขึ้นเพ่ือเป็นการสนับสนุน และตอบสนองนโยบายการสร้างความผูกพันต่อ

องค์กรของมหาวิทยาลัย ในปี พ.ศ.2563 กองทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการจัดโครงการที่เป็นการสนับสนุน

และส่งเสริมศักยภาพบุคลากร ดังนี้ 

 

 

 โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่เป็นโครงการที่จัดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรใหม่ได้รับทราบเกี่ยวกับ

ปณิธาน วิสัยทัศน์  พันธกิจ วัตถุประสงค์และเป้าหมายของมหาวิทยาลัยมหิดล ตลอดจนเรื่องอื่น ๆ ที่ส าคัญ 

นอกจากนี้ การเข้าร่วมโครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ยังได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเรื่องต่าง ๆ และ

เรื่องที่เกี่ยวกับมหาวิทยาลัย ระหว่างผู้เข้าร่วมโครงการและวิทยากร หลักสูตรครอบคลุมหัวข้อ ดังนี้ 

 
 เนื่องด้วยสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคตดิเชื้อไวรัสโคโรนา่ 2019 (COVID-19)                        กอง

ทรัพยากรบุคคล จึงได้พิจารณาปรับรูปแบบการจัดอบรมปฐมนิเทศฯ เพ่ือให้สอดคล้องกับมาตรการรักษา

ระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) ด้วยการจัดอบรมในรูปแบบ Online โดยยังคงไว้ซึ่งประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลของการอบรม 

 

โครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ 

 

การด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 

รุ่น ระยะเวลาที่จัดโครงการ จ านวนผู้เข้าอบรม (คน) 

รุ่นที่ 1 /2563 23 มกราคม 2563 94 

รุ่นที่ 2 /2563 20 กุมภาพันธ์ 2563 108 

รุ่นที่ 3 /2563 12 มีนาคม 2563  

 

1,644 

Session 1 online 26 พฤษภาคม 2563 

Session 2 online 11 มิถุนายน 2563 

Session 3 online 18 มิถุนายน 2563 

Session 4 online 24 มิถุนายน 2563 

รวมจ านวนผู้เข้าอบรมโครงการปฐมนิเทศปี 2563 (คน) 1,846 
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จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการปฐมนิเทศ 
 (พ.ศ.2561-2563) 

 
 

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (พ.ศ.2561-2563) ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับ (พ.ศ.2561-2563) 

  
           

 

 

 

โครงการพัฒนานักบริหารระดับต้น เป็นหลักสูตร/โครงการที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยที่มีศักยภาพในการด ารงต าแหน่งบริหารในอนาคต (ระดับหัวหน้างาน) เป็นหลักสูตรพ้ืนฐาน

ทางการบริหารจัดการโดยมุ่งเน้นให้เกิดความเข้าใจหลักการบริหารจัดการ ทั กษะการท างานเป็นทีม           

การติดต่อสื่อสาร การสอนงานและระบบบริหารต่างๆ ในมหาวิทยาลัย และเป็นจุดเริ่มต้นของการท าความ

เข้าใจหลักการบริหารจัดการด้านต่าง ๆ มุ่งสู่หลักสูตรที่สูงขึ้นไม่ว่าจะเป็นหลักสูตรการพัฒนานักบริหาร 
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โครงการพัฒนานักบริหาร ระดับต้น (MU-SUP) 

Supervisory Level Program 
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มหาวิทยาลัย (MU-EDP) หรือหลักสูตรการพัฒนานักบริหารระดับสูง (AMP) โดยหลักสูตรการฝึกอบรม

ครอบคลุมกลุ่มวิชา ดังนี้ 

 การจดัการ / ทักษะที่หวัหนา้งานควรทราบ 

 การบริหารองค์กร 

โครงการพัฒนานักบริหารระดับต้น มหาวิทยาลัยมหิดล ในปี พ.ศ.2563 ด าเนินการจัดโครงการ 3 รุ่น 

รายละเอียด ดังนี้ 

จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 

รุ่น ระยะเวลาที่จัดโครงการ จ านวนผู้เข้าอบรม (คน) 

MU-SUP#24 4 กุมภาพันธ์ – 11 มีนาคม 2563 67 

MU-SUP#25 13 กรกฎาคม – 17 สิงหาคม 2563 31 

MU-SUP#26 16 ธันวาคม 2563 – 21 มกราคม 2564 41 

รวมจ านวนผู้เข้าอบรม (คน) 139 
 

 
 
 

ผลการด าเนิน
โครงการ 
MU-SUP 

 
 

 

 โครงการพัฒนาหัวหน้าภาควิชา หรือ HDP เป็นโครงการที่จัดขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้าง

ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของหัวหน้าภาควิชาในการบริหารเพ่ือพัฒนาศักยภาพของ

หน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับนโยบายของส่วนงานและมหาวิทยาลัย รวมถึงเพ่ือส่ งเสริมการ
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คา่เฉลีย่ความพงึพอใจ คา่เฉลีย่ความรูท้ีไ่ดร้ับ

โครงการพัฒนาหัวหน้าภาควิชา (MU-HDP) 

Head of Development Program 
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แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็น เพื่อพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานที่ดี (Best Plastics) และ

สร้างเครือข่ายการบริหารที่ดีในอนาคตต่อไป หลักสูตร HDP เป็นหลักสูตรส าหรับหัวหน้าภาควิชา โดยมุ่งเน้น

การสร้างความรู้ ทักษะทางการบริหารจัดการด้านต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีค่านิยมและ

จริยธรรมที่เหมาะสมและสามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้การปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ส าเร็จตาม

เป้าหมาย รวมทั้งเป็นการสร้างเครือข่ายการบริหารงาน เพ่ือร่วมกันบริหารมหาวิทยาลัยให้เกิดผลก้าวหน้า

ทันสมัย  

 ในปี พ.ศ.2563 ด าเนินการจัดโครงการพัฒนาหัวหน้าภาควิชา รุ่นที่ 5 (MU-HDP#5) รายละเอียด 

ดังนี้ 

รุ่น ระยะเวลาที่จัดโครงการ จ านวนผู้เข้าอบรม (คน) 

MU-HDP#5 1 – 23 มิถนุายน 2563 29 
 

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (พ.ศ.2561-2563) ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับ (2561-2563)
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โครงการพัฒนานักบริหารระดับกลางเป็นหลักสูตร/โครงการที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยที่มีศักยภาพในการด ารงต าแหน่งบริหารในอนาคต ให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ

ที่ถูกต้องในการบริหารจัดการ ตลอดจนมีค่านิยมและจริยธรรมที่เหมาะสม รวมทั้งเป็นการสร้างเครือข่ายการ

บริหารงานให้สอดคล้องตามนโยบาย และเป้าหมายของมหาวิทยาลัย โดยมีหลักสูตรการฝึกอบรมครอบคลุม

กลุ่มวิชา ดังนี้  

- การบริหารตนเอง    - การบรหิารองคก์รและภาวะผู้น า 

- นวตักรรมการจดัการ   - การจัดการทนุในภาวการณ์แข่งขัน 

รุ่น ระยะเวลาที่จัดโครงการ จ านวนผู้เข้าอบรม (คน) 

MU-EDP#19 18 สิงหาคม – 29 ตุลาคม 2563 31 

 

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (พ.ศ.2561-2563) ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับ (พ.ศ.2561-2563)
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โครงการพัฒนานักบริหาร ระดับกลาง (MU-EDP) 

Executive Development Program 
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 เพ่ือเป็นการสร้างเครือข่ายผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลให้มีความ เข้มแข็งและมี

ประสิทธิภาพ รวมถึงการรู้ทันสถานการณ์ปัจจุบันเกี่ยวกับบทบาทของ HR ยุคใหม่ การเสริมสร้างทักษะการ

พัฒนาการสื่อสารและการท างานเป็นทีม กองทรัพยากรบุคคลจึงก าหนดจัดโครงการสัมมนาเครือข่ายการ

บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Network & HR Policy) เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความเข้าใจในด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลผ่านการบรรยาย รวมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ เข้าร่วมสัมมนาได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ประสบการณ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการสร้างเครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้มแข็ง

ต่อไป ในปี พ.ศ. 2563 ด าเนินการจัดโครงการ HR Network & HR Policy จ านวน 3 ครั้ง รายละเอียด ดังนี้ 

ครั้งที ่ ระยะเวลา หัวข้อ จ านวน 
ผู้เข้าอบรม 

(คน) 
ครั้งที่ 1/2563 

 
30 มกราคม 63 การบริหารงานทรัพยากรบุคคลเชิงรุกในยุคการ

เปลี่ยนแปลง  Proactive HR in Disruptive World  
วิทยากร คุณปัทมาวลัย รัตนพล 

170

ครั้งที่ 2/2563 21 กันยายน 63 การพัฒนาศกัยภาพทีมงาน HR ด้วยแผนพัฒนารายบุคคล 
(IDP : Drive to success) 
วิทยากร ดร.ศิริลักษณ์ เมฆสังข์ 

130

ครั้งที่ 3/2563 16 พฤศจิกายน 63 Re – Skill and Up skill for New Normal 
วิทยากร ดร.ปรง ธาระวานิช 

161 

โครงการสัมมนาเครือข่ายการบริหารทรัพยากรบุคคล  

(HR Network & HR Policy) 
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ผลการด าเนิน

โครงการ 
HR Network         
& HR Policy 

 

บุคลากรของมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติงานจนครบการเกษียณอายุล้วนเป็นบุคลากรที่มีคุณค่ามากด้วยทั้ง

ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์การท างาน ถือว่าเป็นทรัพยากรบุคคลที่มีคุณค่าต่อมหาวิทยาลัยจึง

จ าเป็นต้องให้ความส าคัญ 

 โครงการปัจฉิมนิเทศบุคลากรเกษียณอายุงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2563 จัดขึ้นเพ่ือให้บุคลากร

ได้มีโอกาสร่วมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ ทั้งการท างานและการด ารงชีวิต 

เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับไปปรับใช้ในการด ารงชีวิตต่อไป ในปี พ.ศ. 2563 โครงการปัจฉิมนิเทศ ด าเนินการจัด

โครงการ รายละเอียด ดังนี้ 

รุ่น ระยะเวลาที่จัดโครงการ จ านวนผู้เข้าอบรม (คน) 

รุ่นที่ 1 13 – 14 และ 16 – 17 ม.ค.63 63 

รุ่นที่ 2 - 3  31 ส.ค.63 95 

รวมจ านวนผู้เข้าอบรม (คน) 158 
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คา่เฉลีย่ความพงึพอใจ คา่เฉลีย่ความรูท้ีไ่ดร้ับ

โครงการปัจฉิมนิเทศ 
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ผลการด าเนิน 
โครงการปัจฉิมนิเทศ 

 
ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ (พ.ศ.2561-2563) ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับ (พ.ศ.2561-2563)

 
 

 

 

หัวข้อ “การฝกึอบรมเชิงปฏิบัติการในการใช้งานโปรแกรม Webex Meeting”

เนื่องด้วยสถานการณ์การระบาดของ Covid-19 มหาวิทยาลัยจึงได้ก าหนดแนวทางการท างานในวิถีชิวิ

ตรูปแบบใหม่ (New Normal) โดยมหาวิทยาลัยยังให้ความส าคัญในการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ซึ่งพ้ืนฐานความรู้และทักษะในการด าเนินการจัดและการ

เข้าร่วมการประชุม การอบรมผ่านระบบออนไลน์ถือเป็นทักษะที่มีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานในปัจจุบันเป็น

อย่างมาก  

ซึ่งจากการส ารวจความต้องการฝึกอบรมการใช้งานโปรแกรม Webex Meeting ของบุคลากรใน

ส านักงานอธิการบดี พบว่าภาระงานของบุคลากรมีความจ าเป็นต้องใช้งานโปรแกรม Webex Meeting       

กองทรัพยากรบุคคลเล็งเห็นถึงความส าคัญในการส่งเสริมให้บุคลากรในส านักงานอธิการบดีได้รับการพัฒนา
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โครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรในส านักงานอธิการบดี (ASK)  
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ศักยภาพหรือทักษะด้านการใช้งานโปรแกรม Webex Meeting เพ่ือใช้ในการด าเนินการจัดหรือเข้าร่วมการ

ประชุม โดยได้รับเกียรติจากผู้มีประสบการณ์จริงที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญ ได้แก่ 

1. คุณพชร วิริยะ  ต าแหน่ง Product Sale Manager บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด (มหาชน)  

2. คุณพงศธร ทังสฤดี  ต าแหน่ง Collaboration Engineer บริษทั เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด (มหาชน)  

3. คุณจิตรติชัย จอกกิ่ว ต าแหน่ง Collaboration Engineer บริษัท เอ็ม เอฟ อี ซี จ ากัด (มหาชน)  

4. กองเทคโนโลยีส ารสนเทศ ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 

รายละเอียดหัวข้อการอบรม ได้แก่ คุณสมบัติและการเข้าใช้งาน Function การท างานของ Webex Meeting 

การใช้งาน Webex Meeting เป็นต้น โดยมีผู้เข้าร่วมการอบรม หัวข้อ “การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการในการใช้

งานโปรแกรม Webex Meeting ในวันที่ 3 กันยายน 2563 รายละเอียด ดังนี้ 

จ านวนผู้เข้าร่วม (คน) ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับ 

34 4.04 3.91 
 

ล าดับ หน่วยงานในส านักงานอธิการบดี จ านวนบุคลากรที่เข้าร่วม  

1 กองกิจการนักศึกษา 5 

2 กองทรัพยากรบุคคล 4 

3 กองบริหารงานทั่วไป 9 

4 กองบริหารงานวิจัย 1 

5 กองแผนงาน 3 

6 โครงการจัดตั้งศูนย์เสริมสร้างอุตสาหกรรมชีวภาพจากนวัตกรรม 1 

7 ศูนย์ตรวจสอบภายใน 1 

8 ศูนย์บริหารจัดการความเสี่ยง 7 

9 ศูนย์บริหารสินทรัพย์ 2 

10 ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรมการวิจัย 1 

รวม 34 
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“โครงการตดิอาวุธให้นักวจิัยรุ่นใหม่ ผ่าน Multi Mentoring System” 

 มหาวิทยาลัยมหิดลมีวิสัยทัศนท์ี่มุ่งสู่การเปน็มหาวิทยาลัยระดบัโลก มีพันธกิจหลักในการสนับสนนุและ

ส่งเสริมการท าวิจัยที่มีคุณภาพในระดับสากลเพ่ือประโยชน์ต่อสังคมไทยและสังคมโลก ตามแผนยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัยมหิดล 20 ปี ยุทธศาสตร์ที่ 1 Global Research and Innovation มีกลยุทธ์มุ่งเน้นสร้างกลุม่วจิยั 

สร้างระบบสนับสนุนการวิจัยที่ครบวงจร และส่งเสริมนวัตกรรมที่ท าให้เกิดการสร้างผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์

ในสังคมและเชิงพานิชย์ กองทรัพยากรบุคคลจึงได้ร่วมกับกองบริหารงานวิจัยจัดอบรม “โครงการติดอาวุธให้

นักวิจัยรุ่นใหม่ ผ่าน Multi Mentoring System” เพ่ือพัฒนาศักยภาพอาจารย์ / นักวิจัยโดยเฉพาะอาจารย์ / 

นักวิจัยรุ่นใหม่ให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์และประสบความส าเร็จในการท างานวิจัยได้ด้วยนักวิจัยพ่ีเลี้ยง 

(Mentor) โดยระบบ Mentoring System 
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รุ่น ที่  4 รุ่น ที่  5 รุ่น ที่  6

คา่เฉลีย่ความพงึพอใจ คา่เฉลีย่ความรูท้ีไ่ดร้ับ

โครงการอื่นๆ  
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ล าดับ หน่วยงาน วันที่จัดโครงการ / รุ่นที ่

3 - 5 มี.ค.63 1 - 3 ก.ย.63 15 - 17 ธ.ค.63 

รุ่นที่ 4 รุ่นที่ 5 รุ่นที่ 6 

1 คณะกายภาพบ าบัด 4 - 4 

2 คณะทันตแพทยศาสตร์ - - 2 

3 คณะเทคนิคการแพทย์ 7 1 4 

4 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 2 - 4 

5 คณะพยาบาลศาสตร์ 1 4 16 

6 คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 7 1 10 

7 คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 20 5 2 

8 คณะเภสัชศาสตร์ 3 4 15 

9 คณะวิทยาศาสตร์ 9 4 12 

10 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 1 1 5 

11 คณะเวชศาสตร์เขตร้อน 2 - 1 

12 คณะศิลปศาสตร์ - 1 2 

13 คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 4 - 3 

14 คณะสัตวแพทยศาสตร์ 4 - 5 

15 คณะสาธารณสุขศาสตร์ 4 - 5 

16 คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ - 1 1 

17 โครงการจัดตั้งวิทยาเขตนครสวรรค์ 2 -   

18 โครงการจัดตั้งวิทยาเขตอ านาจเจริญ - 3 6 

19 โครงการจัดตั้งศูนย์เสริมสร้างอุตสาหกรรม
ชีวภาพจากนวัตกรรม 

2 - - 

20 โครงการจัดตั้งสถาบันสิทธิมนุษยชนและสันติ
ศึกษา 

1 - - 

21 วิทยาเขตกาญจนบุรี 6 2 - 
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ล าดับ หน่วยงาน วันที่จัดโครงการ / รุ่นที ่

3 - 5 มี.ค.63 1 - 3 ก.ย.63 15 - 17 ธ.ค.63 

รุ่นที่ 4 รุ่นที่ 5 รุ่นที่ 6 

22 วิทยาลัยดุริยางศิลป์ - - 1 

23 วิทยาลัยราชสุดา 1 1 - 

24 วิทยาลัยวิทยาศาสต์และเทคโนโลยีการกีฬา  1 - 4 

25 ศูนย์สัตว์ทดลองแห่งขาติ 2 - 1 

26 สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล 5 8 3 

27 สถาบันบริหารจัดการเทคโนโลยีและนวัตกรรม - 4 - 

28 สถาบันโภชนาการ  1 7 7 

29 สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 1 - 1 

30 หน่วยงานภายนอก 23 4 7 

  จ านวนรวม 113 51 121 

 

 

 

 มหาวิทยาลัยมหิดลตระหนักและเล็งเห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพ และเพ่ิมพูน

ประสิทธิภาพของบุคลากรสายวิชาการ ให้สามารถเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ จากการผลิตผลงานทางวิชาการที่

มีคุณภาพสูงและมีผลกระทบในระดับสากล และการสร้างสรรค์นวัตกรรม เพ่ือขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยสู่

มหาวิทยาลัยวิจั ย  (Research University)  และมหาวิทยาลัยระดับโลก (World Class University)             

ตามวิสัยทัศน์และพันธกิจของมหาวิทยาลัยมหิดล และตอบสนองต่อนโยบายชาติ Thailand 4.0 ที่มุ่งสู่

เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม  

โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ  
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 กองทรัพยากรบุคคลจึงได้จัด โครงการพัฒนา

บุคลากรสายวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ เพื่อ

สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ 

ให้มีความรู้ความเข้าใจกระบวนการการเข้าสู่ต าแหน่ง

ทางวิชาการ และการผลิตผลงานทางวิชาการ  

เรื่อง : ทรัพย์สินทางปัญญากับการสร้างสรรค์ผลงาน

ทางวิชาการ  ในวันจันทร์ที่ 21 ธันวาคม พ.ศ. 2563 ได้รับเกียรติจากวิทยากร : ศาตราจารย์ ดร. นายแพทย์

ภัทรชัย กีรติสิน รายละเอียดของผู้เข้าร่วมโครงการ ดังนี้ 

จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 

(คน) 

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับ 

120 4.55 4.27 

 

ล าดับ หน่วยงาน จ านวนบุคลากรที่เข้าร่วม  

1 กองบริหารงานทั่วไป 1 

2 กองบริหารงานวิจัย 4 

3 คณะกายภาพบ าบัด 2 

4 คณะทันตแพทยศาสตร์ 3 

5 คณะเทคนิคการแพทย์ 2 

6 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 5 

7 คณะพยาบาลศาสตร์ 4 

8 คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 7 

9 คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล 11 

10 คณะเภสัชศาสตร์ 2 

11 คณะวิทยาศาสตร์ 7 
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ล าดับ หน่วยงาน จ านวนบุคลากรที่เข้าร่วม  

12 คณะวิศวกรรมศาสตร์ 9 

13 คณะเวชศาสตร์เขตร้อน 5 

14 คณะศิลปศาสตร์ 6 

15 คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 1 

16 คณะสัตวแพทยศาสตร์ 1 

17 คณะสาธารณสุขศาสตร์ 3 

18 คณะสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรศาสตร์ 13 

19 โครงการจัดตั้งวิทยาเขตนครสวรรค์ 3 

20 วิทยาลัยดุริยางคศิลป์ 6 

21 วิทยาลัยนานาชาติ 2 

22 วิทยาลัยราชสุดา 5 

23 วิทยาลัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการกีฬา 5 

24 วิทยาลัยศาสนศึกษา 1 

25 สถาบันชีววิทยาศาสตร์โมเลกุล 4 

26 สถาบันนวัตกรรมการเรียนรู้ 1 

27 สถาบันโภชนาการ 3 

28 สถาบันวิจัยภาษาและวัฒนธรรมเอเชีย 1 

29 หอสมุดและคลังความรู้มหาวิทยาลัยมหิดล 3 

  รวม 120 
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 มหาวิทยาลัยมหิดลมีนโยบายที่มุ่งเน้นและให้ความส าคัญ          

ในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่เป็นก าลังส าคัญในการ

ขั บ เคลื่ อนมหาวิทยาลั ย  โดยกา ร เ พ่ิมศั กยภาพและขีด

ความสามารถของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยอย่าง

ต่อเนื่อง กองทรัพยากรบุคคลจึงได้จัดโครงการพัฒนาบุคลากร

สายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี หัวข้อ “ การขอรับรองจริยธรรมการวิจัยในคนของผลงานที่น ามาขอ

ต าแหน่งสูงขึ้น” จ านวน 2 รุ่น โดยในปี พ.ศ.2563 รายละเอียด ดังนี้ 
 

 
 

ล าดับ หน่วยงาน จ านวนบุคลากรที่เข้าร่วม 

รุ่นที่ 1 รุ่นที่ 2 

1 กองกฎหมาย 5 2 

2 กองกายภาพและสิ่งแวดล้อม 6 5 

3 กองกิจการนักศึกษา 4 1 

4 กองคลัง 5 8 

5 กองทรัพยากรบุคคล 7 4 

6 กองเทคโนโลยีสารสนเทศ 6 9 
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รุ่นที่  1 รุ่นที่  2

คา่เฉลีย่ความพงึพอใจ คา่เฉลีย่ความรูท้ีไ่ดร้ับ

โครงการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน  
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ล าดับ หน่วยงาน จ านวนบุคลากรที่เข้าร่วม 

รุ่นที่ 1 รุ่นที่ 2 

7 กองบริหารงานทั่วไป 2 5 

8 กองบริหารงานวิจัย 4 2 

9 กองแผนงาน 1 - 

10 กองพัฒนาคุณภาพ 4 - 

11 โครงการจัดตั้งศูนย์เสริมสร้างอุตสาหกรรมชีวภาพจาก
นวัตกรรม 

- 4 

12 โครงการสถาบันอุทยานธรรมชาติวิทยาสิรีรุกขชาติ 1 - 

13 โครงการฯ สถาบันสิทธิมนุษยชนและสันติศึกษา - 2 

14 ศูนย์จิตตปัญญาศึกษา - 2 

15 ศูนย์ตรวจสอบภายใน 1 - 

16 ศูนย์บริหารสินทรัพย์ 2 - 

17 ศูนย์ส่งเสริมจริยธรรมการวิจัย - 1 

18 ส านักงานสภามหาวิทยาลัย - 2 

19 คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 2 1 

  จ านวนรวม 50 48 

 

 

 

 โครงการขับเคลื่อนงานบริหารทรัพยากรบุคคลตามยุทธศาสตร์ (สัมมนาประจ าปีกองทรัพยากร

บุคคล) เป็นโครงการเพ่ือถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับบุคลากรภายในกอง

ทรัพยากรบุคคลได้มีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ร่วมวางแผนการด าเนินงานการบริหารทรัพยากร

บุคคลให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย  

โครงการสัมมนากองทรัพยากรบุคคล  
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ในปี พ.ศ.2563 กองทรัพยากรบุคคลได้จัดโครงการพัฒนาบุคลากรกองทรัพยากรบุคคลตามแผน

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Individual Development Plan) เพ่ือวางแผนการด าเนินงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล และพัฒนาปรับกระบวนการให้บริการให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และเพ่ือให้สอดคล้องและ

สนับสนุนพันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ผ่านการบรรยายและการประชุมเชิงปฏิบัติการภายใต้หัวข้อ 

“Service Mind to Service Excellence: เพ่ิมคุณค่างาน ด้วยหัวใจบริการที่เป็นเลิศ” เพ่ือมุ่งสู่การบริการสู่

ความเป็นเลิศของหน่วยงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล รายละเอียด ดังนี้ 

 

ระยะเวลาและ

สถานทีจ่ัด

โครงการฯ 

19 ตุลาคม 2563 

ณ ศูนย์ประชุมมหิดลสิทธาคาร 

มหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา 

27 ตุลาคม 2563 

ณ โรงแรม Buddy Oriental Riverside  

จ.นนทบุรี 

หัวข้อ “Service Mind to Service Excellence :  

เพ่ิมคุณค่างาน ด้วยหัวใจบริการที่เป็นเลิศ” 

รูปแบบ บรรยาย ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

วิทยากร อาจารย์จุลชัย จุลเจือ รองศาสตราจารย์ นพ.ธันย์ สุภัทรพันธุ์: รองอธิการบดี  

นางจริยา ปัญญา: ผู้อ านวยการกองทรัพยากรบุคคล 

จ านวนผู้เข้าร่วม 112 คน  

บุคลากรกองทรัพยากรบุคคลคิดเป็น 100% 

*ทั้งนี้จ านวนบุคลากรกองทรัพยากรบุคคลรวมกับ

บุคลากร ในส านักงานอธิการบดีเพื่อพัฒนาทักษะ

ด้านการให้บริการและจิตส านึกการบริการให้กับ

บุคลากร 

54 คน  

บุคลากรกองทรัพยากรบุคคลคิดเป็น 100% 

ค่าเฉลี่ย 

ความพึงพอใจ 

4.37 4.06 
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ล าดับ หน่วยงาน / ส่วนงาน จ านวนบุคลากรที่เข้าร่วม  

1 คณะวิทยาศาสตร์ 1 

2 คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 1 

3 กองกิจการนักศึกษา 3 

4 กองคลัง 12 

5 กองทรัพยากรบุคคล 48 

6 กองบริหารการศึกษา 4 

7 กองบริหารงานทั่วไป 9 

8 กองบริหารงานวิจัย 3 

9 กองพัฒนาคุณภาพ 3 

10 กองวิเทศสัมพันธ์ 3 

11 กองเทคโนโลยีสารสนเทศ 3 

12 กองแผนงาน 3 

13 ศูนย์บริหารความปลอดภัย อาชีวอนามัยฯ 3 

14 ศูนย์บริหารจัดการความเสี่ยง 1 

15 ศูนย์บริหารสินทรัพย์ 6 

16 โครงการฯ สถาบันสิทธิมนุษยชนและสันติศึกษา 3 

17 โครงการจัดตั้งวิทยาเขตนครสวรรค์ 3 

18 โครงการจัดตั้งศูนย์เสริมสร้างอุตสาหกรรมชีวภาพจากนวัตกรรม 3 

รวม 112 
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 กองทรัพยากรบุคคลในฐานะหน่วยงานที่ด าเนินงานบริหาร ดูแล รักษาและพัฒนาทรัพยากรบุคคล         

จึงได้สนับสนุนและผลักดันการด าเนินการสร้างกิจกรรม / โครงการต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล

ได้มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างมหาวิทยาลัยมากขึ้น อันสร้างความรู้สึกผูกพัน และเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับ

มหาวิทยาลัย โดยกองทรัพยากรบุคคลได้จัดกิจกรรม / โครงการต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนและผลักดันให้บุคลากร

ในมหาวิทยาลัยมหิดล รวมทั้ง บุคลากรในกองทรัพยากรบุคคลได้มีโอกาสในการเข้าร่วมกิจกรรม / โครงการ

ต่าง ๆ ท่ีมหาวิทยาลัย หรือส่วนงานต่าง ๆ จัดขึ้นเพ่ือเป็นการสนับสนุน และตอบสนองนโยบายของ

มหาวิทยาลัยในด้านทรัพยากรบุคคล ในปี พ.ศ.2563 กองทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินกิจกรรมด้านทรัพยากร

บุคคล รายละเอียด ดังนี้ 

 

 

ในปี พ.ศ.2563 มหาวิทยาลัยมหิดลได้ด าเนินการส ารวจความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร   

แบบออนไลน์ ซึ่งมีการปรับลดข้อค าถามจาก Happinometer ที่ใช้ส ารวจตั้งแต่ปี 2559 – 2562 โดยแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วนหลัก ได้แก่ 1) การวัดระดับความผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วย ตัววัดความส าเร็จ 

(Criteria Success Factor) 3 ด้าน คือ 1.1) 

ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อหน่วยงาน 

(Say) 1.2) การเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 

(Stay) และ 1.3) ความพยายามทุ่มเทในการ

ปฏิบัติงาน (Strive) 2) การศึกษาปัจจัยที่

ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร และ 3) 

จ านวนผู้ตอบแบบส ารวจวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งผลการส ารวจ ดังนี้  

 

 การด าเนินกิจกรรมในปี พ.ศ. 2563 

 การส ารวจความผูกพัน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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จ านวนผู้ตอบแบบส ารวจ 

 

 
 

 

ค่าเฉลี่ยความผกูพันของบุคลากร (จ าแนกรายมิต)ิ 
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จ ำ น ว น ผู ้ ต อ บ แ บ บ ส ำ ร ว จ เ พิ่ ม ข ึ้ น  4 , 1 1 2  ค น   

( เ พิ่ ม ข ึ้ น  1 0%  จ ำ ก ปี  2 5 6 2 )  

ปี  2 5 6 3   

ป ร ั บ จ ำ น ว น ข้ อ

ค ำ ถ ำ ม จ ำ ก  1 1 2  

ข้ อ  เ ห ลื อ  4 6  ข้ อ   

( ป รั บ ล ด ค ำ ถ ำ ม

H a p p i n o m e t e r  

แ ล ะ เ พิ่ ม ก ำ ร ส ำ ร ว จ

ค ว ำ ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น

ก ำ ร ป ฏิ บั ติ ง ำ น )  
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 

 
 

จากการที่ท่านปฏิบัติงานในองค์กรนี้มา ท่านคิดว่า 
ค่าเฉลี่ย 

(คะแนนเต็ม 5) 

1. งานที่ท่านรับผิดชอบเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตนเอง 4.08 
2. งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทาย และเปิดโอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 4.04 
3. เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกี่ยวกับงานด้วยดี 4.03 
4. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่มีความรักใคร่กลมเกลียวและสามัคคีกัน 3.90 
5. ผู้บังคับบัญชาของท่านเต็มใจให้ค าปรึกษา ชี้แนะ และช่วยแก้ไขปัญหาเสมอ 3.96 
6. ผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ 3.81 
7. ท่านมีโอกาสที่จะได้รับการอบรม/ ศึกษาต่อ/ ดูงาน เพ่ือพัฒนาทักษะและความสามารถของ

ตนเอง 3.76 
8. หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสม สามารถสะท้อนผลการ

ปฏิบัติงานได้จริง 
3.71 

9. ท่านได้รับเงินเดือน/ ค่าตอบแทนเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.67 
10.หน่วยงานของท่านมีระบบสวัสดิการที่ยืดหยุ่นและเหมาะสม 3.80 
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จากการที่ท่านปฏิบัติงานในองค์กรนี้มา ท่านคิดว่า 
ค่าเฉลี่ย 

(คะแนนเต็ม 5) 

11.หน่วยงานของท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวก และวัสดุอุปกรณ์ท่ีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 3.78 
12.หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยและเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 3.84 
13.ท่านสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารและการบริการด้านต่าง ๆ ได้อย่างสะดวก 3.95 

รวม 3.87 

 

 

 

มหาวิทยาลัยมหิดลเล็งเห็นความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและนักศึกษาในมหาวิทยาลัย        

จึงได้ร่วมมือกับธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) และ SCB Academy จัดตั้งโครงการต่าง ๆ ด้านการเงนิ 

และการลงทุนเพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรในมหาวิทยาลัยให้เป็นก าลังส าคัญในการพัฒนามหาวิทยาลัยสู่การ

เป็น Smart University ภายใต้แนวคิด Digital Convergence University หรือ DCU โดยน าเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมที่ทันสมัยมาใช้ในการบริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัย ซึ่งในปีพ.ศ .2563 มีการด าเนินโครงการ 

ได้แก่ 

โครงการ บทเรียนออนไลนส์นับสนุนความรู้ทางด้าน Financial Literacy ส าหรับบุคลากร 

    
 บทเรียน Financial Literacy ประกอบดว้ย 3 ระดับ โดยมีเนื้อหาที่เหมาะสมตามวัตถุประสงคข์อง

ผู้เรียน ดังนี ้  

โครงการ Digital Convergence University หรือ DCU 
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1. ระดับเริ่มต้น (Beginner) เป็นระดับเริ่มต้นส าหรับการสร้างอนาคตที่มั่นคงด้วยการบริหารรายรับ

รายจ่าย เทคนิคการปลดหนี้ จนถึงการจัดการลงทุนเบื้องต้น  

2. ระดับปานกลาง (Intermediate) เหมาะส าหรับผู้ที่มีเงินออม และต้องการหาแหล่งเงินทุนเพิ่มเติม 

3. ระดับสูง (Advance) เหมาะส าหรับผู้ที่ต้องการสร้างเป้าหมายทางการเงิน เพ่ือวางแผนส าหรับ

อนาคต 

“การแข่งขันความเป็นที่สดุของนักเทรดหุ้น  (MU stock challenge) Season 2” 

โครงการแข่ งขันความเป็นที่ สุดของนักเทรดหุ้น  “MU stock 

challenge season 2” เป็นโครงการหนึ่งในโครงการ Mahidol 

Digital Convergence University ด้ า น  Financial Literacy ฝ่ า ย 

SCB Knowledge Transfer ด้วยความร่วมมือกับธนาคารไทยพาณิชย์

และตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย เพ่ือเป็นการพัฒนาบุคลากร

และนักศึกษาที่สนใจด้านการลงทุนได้เพ่ิมพูนความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการเทรดหุ้น ตลอดจนพัฒนาทักษะในเรื่องของการเทรดหุ้น

และประลองฝีมือ การเทรดหุ้นจ าลองในการแข่งขันผ่านโปรแกรม 

Click2win ซึ่งเป็นโปรแกรมการลงทุนหุ้นและอนุพันธอ์อนไลนท์ี่ตลาดหลักทรพัย์แห่งประเทศไทยไดพั้ฒนาขึน้ 

การแข่งขันเทรดหุ้นจะเป็นจุดเริ่มต้นและเปน็ประโยชน์ต่อบคุลากรในการบริหารจัดการดา้นการเงินให้ตอ่ยอด

ไปสู่การลงทุนต่อไป 

ผลการด าเนินโครงการ 
MU stock challenge 

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ ค่าเฉลี่ยความรู้ที่ได้รับ 
3.99 4.11 
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 กองทรัพยากรบุคคลได้พัฒนาระบบการสื่อสารงานด้าน

ทรัพยากรบุคคล ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ Chat Bot หรือ 

MUHR Connect Chatbot ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมช่องทางการ

สื่อสารไปยังสื่อสังคมออนไลน์ผ่านระบบ Line ที่ตอบโจทย์การเป็น 

Digital Convergence University ส าม รถตอบสนอ งต่ อ ค ว าม

ต้องการและการเข้าถึงข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลของ

บุคลากรภายในมหาวิทยาลัยในด้านต่าง ๆ ได้อย่างสะดวก รวดเร็ว 

รองรับการประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารในช่วงที่บุคลากรปฏิบัติงานที่

บ้าน (WFH : Work from Home) อาทิ การสรรหาและคัดเลือก 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ค่านิยมองค์กร  การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และประกาศที่บุคลากรควรทราบ 

 

 

 

มหาวิทยาลัยมหิดลได้จัดท าวารสาร Mahidol R2R e-

Journal มีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้

เกิดการน าแนวคิด R2R (Routine to Research) การ

พัฒนางานประจ าสู่งานวิจัยไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพ

ผลงาน ก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ตลอดจนสนับสนุนการ

พัฒนาและขับเคลื่อนงานประจ าสู่งานวิจัยให้บุคลากร

สายสนับสนุนได้มีโอกาสเผยแพร่ผลงาน R2R และแลกเปลี่ยนผลงาน R2R ในสาขาวิชาต่าง ๆ รวมถึงเพ่ิม

ช่องทางในการเผยแพร่ผลงาน R2R ของบุคลากรสายสนับสนุนและสามารถน าผลงานนั้นมาเสนอขอต าแหน่ง

การพัฒนาระบบการสื่อสารงานด้านทรัพยากรบุคคลผ่านช่องทาง Social Media 

การพัฒนาวารสาร Mahidol R2R e-Journal เข้าสู่ฐาน TCI กลุ่มที่ 2 
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สูงขึ้นได้ ในปี พ.ศ. 2563 วารสาร Mahidol R2R e-Journal ได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ฐานข้อมูล TCI 

กลุ่มที่ 2   ซึ่งเป็นกลุ่มที่นักวิชาการควรเลือกลงตีพิมพ์ผลงานวิชาการเป็นอันดับรอง ทั้งนี้ วารสาร Mahidol 

R2R e-Journal มีก าหนดการเผยแพร่ปีละ 2 ฉบับ คือ ฉบับที่ 1 (เดือนมกราคม – มิถุนายน) และฉบับที่ 2 

(เดือนกรกฏาคม – ธันวาคม)  

 

 

 มหาวิทยาลัยมหิดล จัดงานครบรอบ “51 ปี วันพระราชทานนาม 132 ปี มหาวิทยาลัยมหิดล”       

เมื่อวันที่ 2 มีนาคม 2563 (จัดขึ้นในวันที่ 2 มีนาคมของทุกปี) โดยกองทรัพยากรบุคคลได้รับมอบหมายให้

ด าเนินการ พิธีมอบรางวัลแก่บุคลากร ได้แก่ รางวัลมหิดลทยากร รางวัลคนดีศรีมหิดล รางวัลอาจารย์ตัวอย่าง 

รางวัลข้าราชการลูกจ้าง และพนักงานมหาวิทยาลัยดีเด่น และมอบเข็มเครื่องหมายมหาวิทยาลัยมหิดล  

  
 

 

 พิธีมอบเกียรติบัตรและเข็มราชสกุลมหิดลเป็นพิธีมอบของที่ระลึกแก้ผู้เกษียณอายุราชการที่

เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหิดลจากทุกส่วนงาน จัดขึ้นเมื่อวันที่  18 กันยายน พ.ศ.2563 ณ             

มหิดลสิทธาคาร เพ่ือเป็นการขอขอบคุณผู้เกษียณอายุทุกท่านที่ได้เสียสละแรงกาย แรงใจท างานเพ่ือ

มหาวิทยาลัยมหิดลตลอดระยะเวลาการปฏิบัตงิาน กองทรัพยากรบุคคลรับหน้าที่เป็นคณะกรรมการฝ่ายจดัท า

เกียรติบัตรและเข็มราชสกุลมหิดลและฝ่ายต้อนรับลงทะเบียนและจัดเลี้ยงอาหารและเครื่องดื่ม โดยคณะ

กรรมการฯ มีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบในการด าเนินการจัดท าเกียรติบัตรและของที่ระลึกแก่ผู้

 วันพระราชทานนาม มหาวิทยาลัยมหิดล 

พิธีมอบเกียรติบัตรและเข็มราชสกุลมหิดลแก่ผู้เกษยีณอายุงาน 
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เกษียณอายุ ฯ จัดล าดับผู้เข้ารับเกียรติบัตร และจัดเจ้าหน้าที่ในการส่งใบเกียรติบัตรและของที่ ระลึก อีกทั้ง

จัดเตรียมอาหาร เครื่องดื่มแก่ผู้เกษียณอายุ และแขก ผู้มีเกียรติ เป็นต้น 

 

  

 

 

 

 พิธี เปิดการแข่ งขันกีฬาบุคลากร 

มหาวิทยาลัยมหิดล “มหิดลเกมส์” ประจ าปี พ.ศ. 

2563 ภายใต้ธีม “รัก  ณ มหิดลเกมส์ (LOVE @ 

Mahidol Game 2020) เพ่ือเป็นสวัสดิการด้าน

การกี ฬาและนั นทนาการแก่ บุ คลากรของ

มหาวิทยาลัย ทั้ ง เป็นการเชื่อมความสามัคคี

ระหว่างบุคลากรในสังกัดส่วนงานต่าง ๆ ตลอดจนเป็นเครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถและ

คุณสมบัติเหมาะสมในแต่ละชนิดกีฬาเพ่ือเป็นตัวแทนของมหาวิทยาลัยในการเข้าร่วมการแข่งขันกีฬาบุคลากร

ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (สกอ.) ครั้งที่ 39 ณ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 

การแข่งขันกีฬาบุคลากร มหาวิทยาลัยมหดิล  
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 กิ จ ก ร รม  “ Joong กั น  Run”  เป็ นกิ จก ร รม เ พ่ือ

ประชาสัมพันธ์การจัดงานกีฬาบุคลากรมหาวทิยาลัย ประจ าปี 2563 

ให้บุคลากรได้มี โอกาสเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมกีฬาของ

มหาวิทยาลัย อันเป็นการสร้างเสริมสุขภาพที่ดีให้กับบุคลากร 

 

 
 

งานมหกรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล ซึ่งจัดโดยกองพัฒนาคุณภาพ มหาวิทยาลัยมหิดล เป็น

เครื่องมือและกระบวนการในการแสดงการพัฒนางานจากบุคลากรของมหาวิทยาลัย ซึ่งได้ด าเนินการจัดงาน

อย่างต่อเนื่อง  โดยในปี พ.ศ.2563 งานมหกรรมคุณภาพจัดภายใต้หัวข้อ “Agile Organization : รู้ทัน ก้าวไว 

รวมใจสู่ Agile Organization” เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร และผู้เข้าร่วมงานได้สร้างสรรค์ผลงาน

ที่มีคุณภาพ พัฒนาตน พัฒนางานน าไปสู่สิ่งที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง  

ภายในงานมีการบรรยายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ และการน าเสนอผลงานเกียรติยศที่ได้รับรางวัลระดับชาติ

และระดับนานาชาติ และมีการน าเสนอผลงานประเภทต่าง ๆ คือ Team Good Practice Award, 

Innovative Teaching Award, การน าเสนอด้วยวาจา (Oral Presentation), การน าเสนอด้วยโปสเตอร์ 

(Poster Presentation) และการน าเสนอผลงานประเภท Story Telling  

กองทรัพยากรบุคคลได้ส่งเสริมให้บุคลากรภายในกองทรัพยากรบุคคลได้สร้างสรรค์ผลงานที่มี

คุณภาพ เพ่ือเข้าร่วมในงานมหกรรมคุณภาพทุกปี ในปี พ.ศ.2563 บุคลากรกองทรัพยากรบุคคลได้ส่งผลงาน

ประเภท Poster & Oral Presentation เรื่อง “MUHR Connect Line Chatbot ผู้ช่วยอัจฉริยะแห่งยุค 4.0” 

 

งานมหกรรมคุณภาพมหาวิทยาลัยมหิดล 
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กองทรัพยากรบุคคลได้แต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือด าเนินงานภายในกองทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้มี

ความครบถ้วน ครอบคลุม ในทุกด้าน และท าให้การด าเนินงานภายในเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ได้แก่  

• คณะท างาน 5 ส ด าเนินการในการดูแลสภาพแวดล้อมภายในกองทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตาม

นโยบายของมหาวิทยาลัย ที่ เป็น  Green Office ซึ่ ง เป็นการสร้างสุขลักษณะที่ดี เกี่ยวกับ

สภาพแวดล้อมการท างาน  

• คณะกรรมการสวสัดิการกองทรพัยากรบุคคล เป็นกลุ่มตัวแทนของบคุลากรจากงานต่าง ๆ มีบทบาท

หน้าที่ในการด าเนินการสร้างสัมพันธภาพที่ดีและส่งเสริมให้เกิดกิจกรรมภายในกองทรัพยากรบุคคล

เพื่อให้บุคลากรเกิดความสุขและความผูกพัน 

• คณะท างานกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลและบริการข้อมูลส าหรับบุคลากรชาวต่างประเทศ ( ISS)       

ท าหน้าที่พัฒนากระบวนการการให้บริการข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลส าหรับบุคลากรชาว

ต่างประเทศที่ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยมหิดล 

• คณะท างานกลุ่มสื่อสารงาน HR เป็นตัวแทนของบุคลากรในกองทรัพยากรบุคคลที่เป็นกลุ่มคน 

Generation Y ในการแสดงความคิดเห็น และร่วมกันท ากิจกรรมแบบสร้างสรรค์ เพ่ือให้สามารถ

ตอบสนองความต้องการของกลุ่มบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่เป็น Generation ใหม่ ๆ ได้ 

คณะกรรมการด าเนินงานภายในกองทรัพยากรบุคคล 
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ในปี พ.ศ. 2563 คณะท างานกลุ่มสื่อสารงาน HR กองทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการประชาสัมพันธ์

ข้อมูลข่าวสารด้านทรัพยากรบุคคลที่เป็นประโยชน์กับบุคลากรของมหาวิทยาลัยในหลายรูปแบบ เพ่ือให้

สอดคล้องกับบุคลากรที่แตกต่างหลากหลาย Generation ในองค์กร เช่น คลิปวีดีโอ / Carousel Ads ผ่าน 

Facebook : / Line MUHR Connect Chatbot ได้แก่  

• คลิปวีดีโอ “ฮาวทูเบิก Flexben” 

• Carousel Ads “7 เคล็ด(ไม่)ลับ สร้างคุณค่าให้ตนเอง ด้วยค่านิยม Mahidol Core Values”          

เพ่ือประชาสัมพันธ์เรื่อง Mahidol Core Values ให้เข้าถึงกลุ่มบุคลากรที่เป็น Generation ใหม่

ได้ง่ายมากยิ่งขึ้น 

• โปสเตอร์ส าหรับการประชาสัมพันธ์ HR Chatbot เพ่ือเพ่ิมจ านวนบุคลากรภายในมหาวิทยาลัย 

และบุคคลภายนอกให้สามารถเข้าถึงข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล และสามารถสอบถามข้อสงสัย

เพื่อรับข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลได้ตลอดเวลา ผ่าน MUHR Connect ซึ่งจากการประชาสัมพันธ์

มีผู้เข้าร่วมเพิ่มขึ้นเป็นจ านวน 3,103 คน 

•   

นอกจากนี้ กองทรัพยากรบุคคลยังได้ด าเนินการจัดท าการสื่อสารเนื้อหาด้านทรัพยากรบุคคลใน

รูปแบบ Infographic เพ่ือให้บุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลสามารถเข้าถึงข้อมูลถึงมีความเกี่ยวข้องกับด้าน

ทรัพยากรบุคคลในขณะที่บุคลากรของมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานที่บ้าน (WFH : Work from Home) ในช่วง

สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ดังภาพ 
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